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the  scope  which  is  to  the  OJK  employees  from  BI.  To  see  the  relationship  of  independent  variables  on  the 
dependent variable, multiple  linear  regression method  is used. The  results of  this  research  is the  formed of new 








With  the establishment of   Undang‐Undang Nomor 21 Tahun 2011 about Otoritas  Jasa Keuangan 
which created an independent institution, called Otoritas Jasa Keuangan (OJK) which is the result of 
a process of  restructuring the organization of  institutions that perform the  functions of regulation 
and controlling in the financial services sector. OJK is an independent institution that carrying out its 
duties and powers without any intervention by other parties (Sri Rahyani, 2012). OJK is expected to 
support  the  national  interests  of  the  financial  services  sector,  which  able  to  improve  national 
competitiveness. 
 
As  a  new  institution,  OJK  requires  people  to  be  able  to  carry  out  their  duties.  Therefore,  the 
President of the Republic of Indonesia and the Parliament along with the selection committee are in 
charge of selecting officials or can be  referred  to  the board of commissioners. After  the board of 
commissioners being  formed, OJK began to prepare the things needed  include employee to  fill  it. 
According  to UU, OJK  is  engaged  in  the  financial  sector,  such  as  banking  and  capital  markets. 
Therefore, OJK took employees from Bapepam LK to deal with capital markets and BI to deal with 




new  institution.  In  the new workplace, employees expect  the  company  to  support what  they are 










Employee  engagement  is  the  level  of  commitment  and  involvement  an  employees  toward  their 
organization and  its values. OJK  requires  committed employees  to enable  company  success. The 
benefits of an engaged employees are reflected in performance and productivity, improved quality 






• Determine  the  level  of  employee  engagement  in  OJK which measured  by  using  several 
factors. 
• Provide  recommendations  to management where  these  recommendations might  lead  to 
engaged as well as the willingness to become OJK employees. 
 
There  are  three  types  of  employee  in  OJK  currently,  they  were  employees  from  Bapepam  LK, 
employees  from BI,  and  the  last one  is  an employee  from OJK own  recruitment. Nowadays,  the 
employees  from  Bapepam  LK  have  determine  their  choices  on  the  workplace,  whereas  the 
employees from BI is a temporary employee or they are still in the transition period. Thus, the scope 





Kahn  (1990) stated  that  the definition of employee engagement  is  the simultaneous employment 
and expression of a person’s preferred self in task behaviors that promote connections to work and 






employee  for  the  organization  and  its  values.  An  engaged  employee  is  aware  of  the  business 
context, and works with colleagues to improve performance for the benefit of the organization. The 
organization must develop and maintain an engagement, which is a two‐way relationship between 





Not  all  employees  in  the  organization  utilizing  their  full  potential  for work. There may  be many 
reasons responsible for the same. They may not associate with the goal of the company, they may 










informed  about  what  they  should  do  and  then  say  that  it  is  finished.  They  focused  on 
accomplishing  tasks  rather  than achieving an outcome. They often  feel  like  that because 
they don’t have productive relationships with their managers or with their colleagues.  
3. Actively Disengaged‐  They  are  not  just  unhappy  at work,  but  also  busy  acting  out  their 
unhappiness.They do a negative think at every opportunity. Every day, actively disengaged 
workers undermine what their engaged coworkers accomplish. The problems and tensions 
that  are  fostered  by  actively  disengaged  workers  can  cause  great  damage  to  an 
organization’s functioning. 
 
Engaged  employee  consistently  demonstrates  three  general  behaviours  which  improve 
organizational performance: 
*  Say  ‐  the  employee  advocates  for  the  organization  to  co‐workers,  and  refers  potential 
employees and customers, 











If  HR  practices  are  correctly  designed  and  put  in  the  right  place,  it will  get  the  best  employee 
performance which means get the best overall company performance as well. 
 
The  initial  impact  of  HR  practices  is  on what  employees  have  and  feel.  Recruitment,  selection, 
training and development are all aimed at bringing in or building certain skills such an employee able 





HR strategies have a positive effect on how employees  feel and  increase  their satisfaction. This  is 
what is often called employee engagement. Employees that engaged in their work and committed 




The model  that will be used as  a basis  for  survey  in  this  research  is  from Aon Hewitt's model of 






































Validity  test  is  used  to  determine  the  extent  of  the  accuracy  and  precision  of  a  measurement 
instrument  to  perform  the  function  of measurement  that  the  obtained  data  can  be  relevant  or 
appropriate to the purpose of the measurement. Reliability test is used to look at the consistency of 
a question. The data can be said  reliable when  the data give  the same  results when  tested  in  the 
same group at different time or opportunity. 
It can be said valid  if validity coefficient > 0.3. Then,  it can be said to be reliable  if the value of the 













q1  0.619852  0.3  valid 
0.819  0.6  reliable 
q2  0.82361  0.3  valid 
q3  0.662492  0.3  valid 
q4  0.849397  0.3  valid 
q5  0.803903  0.3  valid 
q6  0.544535  0.3  valid 
Opportunities 
(X2) 
q7  0.697256  0.3  valid 
0.796  0.6  reliable 
q8  0.837389  0.3  valid 
q9  0.763312  0.3  valid 
q10  0.871118  0.3  valid 
Quality of Life 
(X3) 
q11  0.82549  0.3  valid 
0.779  0.6  reliable 




q13  0.79991  0.3  valid 
Policies and 
Practices (X4) 
q14  0.755881  0.3  valid 
0.828  0.6  reliable 
q15  0.750737  0.3  valid 
q16  0.804705  0.3  valid 
q17  0.808581  0.3  valid 
q18  0.764403  0.3  valid 
Reward (X5) 
q19  0.709099  0.3  valid 
0.691  0.6  reliable 
q20  0.822965  0.3  valid 
q21  0.810633  0.3  valid 
q22  0.49637  0.3  valid 
People (X6) 
q23  0.573724  0.3  valid 
0.77  0.6  reliable 
q24  0.650727  0.3  valid 
q25  0.780518  0.3  valid 
q26  0.555048  0.3  valid 
q27  0.699559  0.3  valid 
q28  0.728977  0.3  valid 
q29  0.597014  0.3  valid 
Engagement 
(Y) 
q30  0.866507  0.3  valid 
0.81  0.6  reliable q31  0.924109  0.3  valid 


























Multicollinearity  is  a  condition 
when  there  is  a  linear 























Test distribution is Normal.a. 



























1 WORK (X1) 0,454 2,201
OPPORTUNITIES (X2) 0,316 3,164
QUALITY OF LIFE (X3) 0,368 2,715
POLICIES AND PRACTICES (X4) 0,364 2,745
REWARD (X5) 0,431 2,321




a. Dependent Variable: Engagement
Unstandardized 
Residual















































































Variable Regression Coefficient 
Std. 
Error t Sig. 
(Constant) -2.749 0.936 -2.938 0.004 
X1 0.057 0.055 1.032 0.305 
Model Summaryb








Predictors: (Constant), PEOPLE (X6), WORK (X1),
POLICIES AND PRACTICES (X4), REWARD (X5),
QUALITY OF LIFE (X3), OPPORTUNITIES (X2)
a. 




X2 0.268 0.088 3.058 0.003 
X3 0.180 0.101 1.793 0.077 
X4 0.180 0.066 2.710 0.008 
X5 -0.028 0.082 -0.343 0.732 
X6 0.119 0.040 2.980 0.004 
 




  Y   = Engagement Level          a   = ‐2.749 
  X1 = Work            b1 = 0.057 
  X2 = Opportunities           b2 = 0.268 
  X3 = Quality of Life           b3 = 0.180 
  X4 = Policies and Practices        b4 = 0.180 
  X5 = Reward            b5 = ‐0.028 










Table above  is  result  from  the  response of  respondents,  it can be concluded  the highest  score  to 
lowest score are: Work with 3.23, People with 3.04, Opportunities with 3, Policies and Practices with 
2.98, Reward with 2.9, Quality of Life with 2.89. Then, further analysis will be explained in variables 
analysis.  In each variable will discuss  the sub‐variables  that have a score below 3 with priority  the 



























1) It  is  necessary  a  job  evaluation  routinely  and monitoring  from  superiors  to  convince  the 




on  their  self‐development.  Thus,  the  superiors  should  give  a  support  to  their  employees 
about self‐development. 
 
3) Job evaluation  is  important  in  the work. So,  it  should be  there a  job evaluation  that held 
routinely for example at least there is a job evaluation that held four times a year. 
 





5) The  company  should  facilitate  its  employees  in  terms  of  collecting  information  for  the 














this  thesis and given  to OJK. The  reason of six months because OJK  is a new  institution, still 
need organize the employees to fix and makes an exact organizational structure. The problem 
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